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En la presente investigación se estudia el siguiente problema: ¿Existe relación 
significativa entre la competencia laboral y desarrollo organizacional desde la perspectiva 
de los docentes de formación general de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017? 
La hipótesis que se formula es: “Existe relación significativa entre la Competencia laboral 
y desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general de la 
Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017”. La muestra estuvo constituida por 30 
docentes, pertenecientes a los docentes de Formación General de la Universidad privada 
Cayetano Heredia objeto de la siguiente investigación. El tipo de muestreo utilizado es 
probabilístico, estratificado, proporcional. Probabilístico en la medida que la muestra 
constituye un subgrupo de la población en el que todos los elementos de ésta tienen la 
misma posibilidad de ser elegido; estratificado en la medida que la población está dividida 
en subgrupos, de acuerdo al grado de estudios. Se aplicaron dos encuestas a toda la 
muestra, las cuales nos permitieron recoger la información y medir las variables para 
efectuar las correlaciones y comparaciones correspondientes; la primera para medir la 
variable competencia laboral y la segunda para medir la variable desarrollo organizacional.  
Los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel descriptivo y en el nivel inferencial 
según los objetivos y las hipótesis formuladas. En el nivel descriptivo, se han utilizado 
frecuencias y porcentajes para determinar los niveles predominantes de la Competencia 
Laboral y el desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación 
general de la Universidad Privada Cayetano Heredia objeto del presente estudio; en el 
nivel inferencial, se ha hecho uso de la estadística no paramétrica y como tal se ha 
utilizado X2 (ji cuadrado).  Los resultados encontrados indican que en la Unidad de 
formación General de la Universidad Privada Cayetano Heredia, la competencia laboral 
según la percepción de los docentes encuestados se expresa en forma predominantemente 
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en un nivel alto, asimismo predomina el nivel alto en cuanto a las dimensiones de la 
variable, identificación, normalización, formación y, certificación. El desarrollo 
organizacional según la percepción de los docentes encuestados se expresa 
predominantemente en un nivel alto. Hecho que se refleja en la presunción de un servicio 
educativo de calidad que satisface las expectativas de los docentes, en tanto responde a sus 
necesidades. Asimismo, todas las dimensiones de la competencia laboral (identificación,  
normalización, formación y certificación) están relacionadas con el desarrollo 
organizacional.  








In this research we study the following problem: There is significant relationship between 
learning management and work motivation of teachers of the subject of Formation General 
Unit UPCH in the period 2017. The hypothesis formulated is: "There is significant 
relationship between competence and work question of teachers of the subject of 
Formation General Studies Unit UPCH in the period 2017". The sample consisted of 30 
teachers, members of the Academic Unit of General Studies subject of the following 
investigation. The type of sample used is probabilistic, stratified, proportional. 
Probabilistic to the extent that the sample is a subset of the population in which all 
elements of it have the same chance of being chosen, stratified to the extent that the 
population is divided into subgroups according to the degree of education. Two surveys 
were applied to the entire sample, which allowed us to gather information and measure the 
variables to make correlations and comparisons concerned, the first to measure the variable 
competence the second to measure work desarrollo organizacional variable. The results 
were analyzed in descriptive and inferential level in accordance with the objectives and the 
assumptions made. At the descriptive level, we used frequencies and percentages for 
determining the prevailing levels of Educational Management and motivation of the 
Academic Unit purpose of this study, in the inferential level, we have made use of 
nonparametric statistics and as such is used X2 (chi-square). The results indicate that in the 
General Studies Unit at the University Cayetano Heredia, learning management as 
perceived by teachers surveyed expressed as predominantly at a high level, high level also 
prevails as to the dimensions of the variable independent, competence, teaching resources 
and teaching skills. The work motivation as perceived by the teachers surveyed were 
predominantly expressed at a high level. This fact is reflected in the assumption of a 
quality educational service that meets the expectations of teachers, while responding to 
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their needs. Also, all dimensions of competence word are related to organizational 
development 






La expectativa en la Formación Académica de que cada día la cosa mejor es evidente 
en la Universidad, por ello es importante tener en cuenta los resultados de su buena 
gestión: la educación de los jóvenes aportar positivamente al futuro desarrollo de un país. 
Además, la motivación laboral es un tema fundamental en el quehacer diario de la 
actividad docente, por ello debemos de tener presente esta temática, para así brindar una 
educación de calidad. 
Así debemos de comprender que la competitividad no es un concepto reservado 
únicamente a las empresas del sector privado, sino ahora en las entidades educativas tanto 
privadas como públicas, teniendo como objetivo fundamental la satisfacción de los 
usuarios.  
El objetivo de esta investigación es establecer la relación significativa entre la 
competencia laboral y el desarrollo organizacional de los docentes de la Asignatura de 
Formación General de la UPCH, en el período 2017, a la luz de las teorías que dan sustento 
teórico al servicio educativo. 
En el fundamento teórico de la investigación: En el que se expresan los antecedentes 
del problema, haciéndose referencia al marco conceptual que sustenta la perspectiva desde 
los cuales son planteados los aspectos centrales de la investigación: como es la 
identificación, normalización, formación y certificación.  
Así como el desarrollo organizacional, sus elementos y características. 
Respecto al planteamiento del problema: En el definimos y formulamos el problema, 
su importancia, así como las limitaciones de la investigación. 
En la metodología: En él se expresan los objetivos de la investigación, las hipótesis y 
variables, metodología, el diseño de la investigación, población y muestra.  
En lo que concierne al trabajo de campo: En él se consignan los datos que dan 
validez y confiabilidad a los instrumentos de investigación, las técnicas de recolección, así 
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como el tratamiento estadístico empleado, el cual está expresado en el nivel descriptivo e 
inferencial y la discusión de resultados. 
Asimismo, en las conclusiones se indica los niveles en que se expresan las 
dimensiones de la variable competencia laboral y el desarrollo organizacional, según la 
percepción de los entrevistados, en las recomendaciones se plantea las sugerencias 
producto del estudio realizado. Finalmente, luego de la bibliografía revisada, en los anexos 
se presenta los instrumentos utilizados en el presente estudio. 
La investigación consta cinco capítulos. En el Capítulo I se incluye la realidad de la 
problemática, en el que se formulan el problema general y los problemas específicos, se 
fundamentan la importancia y los alcances de la investigación. 
En el Capítulo II se esboza el marco teórico, haciendo el recuento de los principales 
estudios empíricos relacionados con nuestra investigación, así como elaborando los 
elementos teórico-conceptuales que enmarquen y guíen el problema e hipótesis 
formulados. 
En el Capítulo III se especifican las hipótesis y variables de trabajo, además se 
muestra la operacionalización de las variables teniendo en cuenta las dimensiones e 
indicadores. 
En el Capítulo IV se diseña la metodología de la investigación, explicando el tipo, el 
método y el diseño adecuado al tratamiento estadístico, identificando la población y 
analizando los instrumentos de recolección de datos. 
Finalmente, en el Capítulo V se incluyen la validez y confiabilidad de los 
instrumentos y el análisis estadístico, tanto a nivel de estadística descriptiva como de 
estadística inferencial, esto quiere decir, el proceso de contraste de hipótesis, presentando y 





Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1. Descripción de la Realidad Problemática 
Hoy en día las organizaciones en su mayoría se enfocan a ser más productivas para 
satisfacer el mercado al cual se dirigen, motivo por el cual es primordial trabajar sobre 
objetivos y metas, estableciendo planes estratégicos con el fin de obtener los resultados 
esperados con un alta productiva de forma eficaz y eficiente. 
En un medio globalizado en el cual nos encontramos las organizaciones tienden a 
crecer y desarrollarse y a la vez buscan satisfacer sus necesidades de expansión, muchas 
organizaciones tienden a fusionarse estratégicamente con la finalidad de atacar a sus 
demandas externas e internas con el cual se aplica un recurso llamado desarrollo 
organizacional el cual permite la consolidación en el sector en el cual se desempeñan. 
Es importante señalar que el desarrollo organizacional dentro de su enfoque de 
sistemas según Rafael Guízar (ob.cit  p.49), “El DO tiene un constante intercambio con el 
medio ambiente, razón por el cual se debe relacionar a la organización, al grupo o al 
trabajo individual. 
En tal sentido el desarrollo organizacional va de la mano con el desarrollo del 
recurso humano. La productividad y el desempeño humano se asocian a la capacidad, 
habilidad, satisfacción de necesidades, forma de relacionarse y el ambiente y condiciones 
en el cual se desempeña. 
Con el crecimiento y desarrollo que se proyecta en la Universidad Privada Cayetano 
Heredia se observa que no se está prestando la atención adecuada a la competencia laboral 
que desarrollan los docentes y administrativos. Las autoridades de la alta gerencia 
parecieran que descuidan el desarrollo organizacional en el trabajo por enfocarse en el 
cumplimiento de metas y objetivos con el fin de generar mayor rentabilidad, utilidades a 
un menor costo afectado a su personal. 
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En algunas escuelas académicas sobre pasan su capacidad instalada, ya que no existe 
un adecuado plan de crecimiento en infraestructura y condiciones laborales lo que ocasiona 
dificultades laborales, problemas de salud en los trabajadores por cumplir con objetivos 
dentro de están condiciones. 
Por ello es que en la actualidad se   observa   un   alto porcentaje de instituciones 
públicas y privadas con un pésimo servicio de atención educativa y con escaso 
conocimiento de los estándares de calidad del servicio educativo, lo cual se verifica en los 
correspondientes informes de progreso educativo de los últimos años, observándose en los 
últimos meses acontecimientos en la coyuntura actual que ratifican esta percepción de la 
universidad peruana. 
Para un obtener un desarrollo organizacional total, también los integrantes de la 
organización tienen que desarrollarse dentro de ella una competencia laboral favorable en 
un contexto determinado, y esto se evidencia en un mejor rendimiento físico y mental, con 
el cual se consigue una mejor productividad en beneficio de la organización, lo que 
denominamos competencia laboral.  
Estos son temas que no están ajenos a la realidad universitaria, es por ello que se ha 
decidido abordar sobre este tema: Competencia laboral y Desarrollo organizacional. 
1.2 Formulación del Problema 
1.2.1. Problema general 
PG  ¿Existe relación significativa entre la competencia laboral y desarrollo 
organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general de la 
Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017? 
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1.2.2. Problemas específicos 
PE 1 ¿Existe relación significativa entre la identificación de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017? 
PE2  ¿Existe relación significativa entre normalización de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017? 
PE3  ¿Existe relación significativa entre la formación de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017? 
PE4 ¿Existe relación significativa entre certificación de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Og. Establecer si existe relación significativa entre la competencia laboral y desarrollo 
Organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general de la 
Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Establecer si existe relación significativa entre la identificación de la competencia 
laboral y desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación 
general de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
Oe. 2. Establecer si existe relación significativa entre la normalización de la competencia 
laboral y desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación 
general de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
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Oe. 3. Establecer si existe relación significativa entre la formación de la competencia 
laboral y desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación 
general de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
Oe. 4. Establecer si existe relación significativa entre certificación de la competencia 
laboral y desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación 
general de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
1.4. Justificación de la Investigación 
La necesidad de la presente investigación radica en los resultados a obtener y 
posibles aplicaciones que de ella se desprenderán. Así, tenemos: 
1.4.1. Justificación teórica 
La importancia teórica de la presente investigación radica en el uso de la 
metodología científica de manera exhaustiva, lo cual nos permitirá conocer mejor el estado 
de los conocimientos acerca de la temática abordada, asimismo comprender con mayor 
objetividad la influencia o relación que se ejerce entre la gestión pedagógica y la 
motivación laboral en la muestra objeto de estudio. Del mismo modo valorar los aportes 
del presente trabajo, el cual se apoyara en las bases teóricas y la metodología de la 
investigación educacional, con el propósito de demostrar la importancia de la competencia 
laboral como estrategia en la mejora del plan estratégico de la institución, con lo cual se 
busca mejorar los niveles de la calidad del servicio educativo y del mismo modo, 
comprobar su validez como un aporte al mejoramiento de la enseñanza – aprendizaje de los 
estudiantes del nivel universitario.   
1.4.2. Justificación práctica 
La presente investigación busca tomar conciencia respecto a la importancia  de la 
competencia laboral que se desarrollan en las instituciones educativas y el desarrollo 
organizacional del docente,  razón por la cual se hace necesario el estudio de las variables 
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involucradas en esta acción pedagógica, puesto que de ellas dependerá la eficacia de la 
acción educativa y, por ende, el rendimiento educativo del alumnado en general, hecho que 
sin lugar a dudas redundará en el beneficio de las instituciones educativas y en el vínculo 
que ellas ejercen con nuestra labor diaria y la realización de nuestras tareas en forma 
óptima, para así brindar un servicio cada vez de mayor calidad a los estudiantes, 
contribuyendo a su vez al mejoramiento de la calidad  del servicio educativo en nuestro 
país. 
1.5. Limitaciones de la Investigación 
Las limitaciones más significativas que se afrontarán durante el proceso de 
investigación, son las siguientes: 
a) Dificultades en cuanto al acceso a las fuentes primaria; debido 
fundamentalmente a que los docentes, limiten el acceso a las clases para el 
recojo de datos. Esto se afrontará mediante un correspondiente trabajo previo 
de sensibilización del personal, según los casos que se presenten. 
b) Escaso soporte teórico especifico, en cuanto a las variables de estudio, lo que 
dificulta la construcción del marco teórico que permita refrendar la presente 
investigación, hecho que retarda la realización del mismo. Esta será superada 
con la consulta de las fuentes disponibles y material análogo referente a la 
temática abordada.  
c) Extrema cantidad de instrumentos para medir las variables objetos de estudio, 
pero que están construidos en función de otras realidades, por lo cual aportaban 
al principio confusión, sin embargo, fueron las consulta a los diversos autores y 
al marco teórico en general, lo que permitirá construir y validar la construcción 




Capítulo II. Marco Teórico 
2.1 Antecedentes del Problema 
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto de Internet como de las 
bibliotecas especializadas, podemos describir los trabajos más relevantes:   
2.1.1. Antecedentes nacionales 
 Quintanilla K, (2009) en su tesis de grado Gestión por Competencias y desempeños 
Laborales en la Municipalidad de Ayacucho para optar el título de Licenciado de 
Administración, planteó como objetivo principal de la siguiente investigación determinar 
la influencia de un sistema de gestión estratégica por competencias en los desempeños 
laborales en las municipalidades de la ciudad de Ayacucho. 
La metodología empleada es el nivel de investigación que corresponde el descriptivo 
y explicativo. El primero porque describirá la realidad tal como se presenta en una 
situación espacio temporal y el segundo porque se pretende el descubrimiento de los 
factores causales que influyen o afectan los desempeños laborales. 
Concluyó que es preciso resaltar como resultado final que, una nueva concepción 
para los directivos y trabajadores en general de las municipalidades de Ayacucho, es el reto 
que tienen de adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, siendo necesario 
adaptar todo un sistema de gestión por competencias en busca de la excelencia 
organizacional, debido a la influencia significativa de ésta en los desempeños laborales. 
Asimismo, tienen que comprender mejor el desarrollo de habilidades y destrezas, de 
capacidades para el manejo de la tecnología aplicada, capacidades para el trabajo en 
equipo, fomentar el desarrollo de la creatividad e iniciativa, capacidades para el desarrollo 
de proyectos, para tomar decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes y 
conductas, la práctica de valores institucionales, la capacitación por competencias, etc. Es 
decir, encaminar su accionar hacia un sistema de gestión por competencias como estrategia 
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de desarrollo y cambio de las municipalidades, porque influyen en los desempeños 
laborales de los trabajadores de los referidos municipios. 
En esta investigación se demuestra lo fundamental que puede ser la gestión por 
competencias como una herramienta para mejorar la productividad y mantener un clima 
positivo en las relaciones con los colaboradores. Se hace evidente así, la tendencia de 
revalorización del aporte humano a la competitividad organizacional.  
Huamaní P. (2009), en su tesis El potencial humano y los estímulos organizacionales 
en instituciones de salud, para obtener el grado de Magister en Administración, el objetivo 
de esta tesis fue identificar y proponer estrategias gerenciales y administrativas que 
permitan mejorar la gestión del potencial humano del instituto especializado Materno 
Perinatal-Ministerio de Salud. 
En la presente investigación, se ha procedido a utilizar una combinación de métodos 
entre los cuales destacan recopilación y análisis documental, elaboración y aplicación de 
cuestionario, análisis de los resultados haciendo uso de procedimientos estadísticos y 
programas informáticos, complementando con la observación, entrevista, entre otros. 
Los resultados de la investigación concluyen que las estrategias que se deben utilizar, 
para motivar al trabajador promedio, en instituciones asistenciales del Sector Salud; y estas 
se relacionan, con la satisfacción de necesidades de capacitación promoción y ascensos, y 
reconocimiento institucional al trabajo desarrollado. Este orden revelado por las encuestas 
aplicadas a los trabajadores del (IEMP), los estímulos ligados a aspectos económicos y 
pecuniarios, ocupan el décimo lugar de preferencias, después de la mejora de condiciones 
laborales, vía equipamiento permanente y materiales adecuados para su trabajo, entre otros. 
En esta investigación se demuestra lo fundamental que puede ser la motivación para 
el desempeño de las funciones por medio de las capacitaciones, ascensos y reconocimiento 
público por los objetivos alcanzados.  Asimismo, el salario debería gestionarse a través de 
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la oficina de planeamiento estratégico para que sea proporcional a las actividades que se 
realiza.  
Vásquez S. (2010), en su tesis “Nivel de Motivación y su relación con la 
Productividad Laboral del Profesional de Enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo 
Loayza. Lima – Perú”. Para obtener el título licenciado en administración.  
Su objetivo fue, determinar el nivel de motivación y su relación con la productividad 
laboral del profesional de Enfermería del HNAL.  
El método utilizado fue descriptivo, de corte transversal; a partir de los resultados 
obtenidos en el presente estudio se obtuvieron las siguientes conclusiones: 
Las dimensiones que generan una motivación en los Profesionales de Enfermería se 
caracterizaron por: Identidad, está relacionada con la importancia de los resultados que 
logran del trabajo y las oportunidades que éste les ofrece para su realización personal y 
Autonomía, consideran que la responsabilidad con la que asumen su trabajo les facilita 
tomar decisiones con grados de libertad generados por sus competencias. 
En cuanto a la satisfacción laboral el (54%) de las/os profesionales de Enfermería 
presentan un nivel medio, siendo los factores que alcanzaron mayor valor porcentual: 
Desempeño de tareas, Relación con la autoridad y Beneficios laborales y remunerativos. 
Las recomendaciones del presente estudio fueron que el Departamento de Enfermería 
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, utilice la información del presente estudio para 
implementar el proceso de gestión de recursos humanos, que considere estrategias 
orientadas a superar las dimensiones que se encuentran con un nivel medio de motivación, 
así como, los factores que determina la satisfacción laboral del profesional de enfermería. 
Fortalecer la calidad profesional y de asistencia mediante la capacitación y actualización 
permanente, que sirve a su vez de estímulos para los mismos profesionales. 
9 
  
En esta investigación se demuestra lo fundamental que puede ser la identificación de 
los colaboradores para el desempeño de sus funciones, asimismo se hace necesario las 
capacitaciones, ascensos y reconocimiento público por los objetivos alcanzados como 
factor de motivación.  Cabe indicar que se debería gestionar beneficios laborales a las 
oficinas que cumplan con las metas programadas, de la misma manera gestionar a través de 
la oficina de planeamiento estratégico una escala de incentivos laborales AETA que sea 
proporcional a las actividades que se realiza. 
Iturralde J. (2011), en su tesis “La evaluación del desempeño laboral y su incidencia 
en los resultados de la productividad de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y 
crédito Oscus Ltda.  De la ciudad de Ambato” para obtener el título de ingeniera en 
contabilidad y Auditora CPA, el objetivo de esta investigación es desarrollar un modelo de 
evaluación en el desempeño laboral para mejorar en el rendimiento de los trabajadores de 
la cooperativa de ahorro y crédito Oscus Ltda. Así como analizar el modelo de desempeño 
laboral que actualmente posee la institución. 
La metodología utilizada en este trabajo es de tipo descriptiva, correlacional y 
transversal. 
Luego de haber obtenido los resultados de la investigación se llega a la conclusión de 
que no existe un plan de mejora en función del desempeño de los trabajadores lo que 
impide el desarrollo y crecimiento. De igual forma no se identifican métodos ni técnicas 
apropiadas de evaluación que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a 
fin de que el personal se motive y se comprometa con la filosofía de la cooperativa. 
En esta investigación se demuestra lo fundamental que puede ser las evaluaciones de 
desempeño laboral para poder identificar nuestras debilidades y poder fortalecerlas a través 
de capacitaciones constantes para mejorar el desempeño de nuestros colaboradores. 
Asimismo, proponer una gestión de recursos humanos basados en competencias laborales.  
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2.1.2. Antecedentes internacionales 
Díaz Martínez, Yully P. (2007) en la investigación titulada El desarrollo 
Organizacional como herramienta para mejorar las ventas en la empresa BRISTOL-
MYERS SQUIBB de Venezuela, S.A. (BMS), concluyó lo siguiente, tiene como objetivo 
presentar lineamientos para fortalecer la productividad del representante de ventas, con el 
fin de afianzar su filosofía de gestión y a su vez el de poseer un equipo totalmente apto 
para enfrentar la situación actual que confronta el país, dotados de las herramientas idóneas 
que le permitan desarrollarse como profesionales y de esta manera representar a la 
organización dando la mejor imagen de la misma, para lograr obtener los objetivos 
propuestos que sean de beneficio mutuo. El proceso metodológico se enmarca en la 
modalidad de proyecto especial apoyado en una investigación de campo, de tipo 
descriptiva, por cuanto se dará respuesta un problema concreto de la organización y 
además tiene como objetivo central lograr la descripción o caracterización del evento de 
estudio dentro de un contexto particular, dependiendo del tamaño  y de las características 
propias de la población, algunas veces se podrán abordar las unidades poblacionales para 
ser estudiada, pero otras veces fue necesario extraer  una fracción a la que se llamó muestra 
y sobre la que se fijó la atención de la investigación. La población en este sentido estuvo 
conformada por treinta y cuatro (34) y la muestra por diez (10) sujetos adscritos a la 
gerencia de ventas del laboratorio, como instrumento de recolección de datos se diseñó un 
cuestionario con preguntas cerradas. Se concluyó que existía la necesidad de perentoria de 
establecer políticas, normas y estrategias coadyuven al fortalecimiento de las ventas, tales 
como las de crecimiento intensivo, dado que se detectó que no se han explotado 
completamente las oportunidades ofrecidas por los productos que dispone y los mercados 
que cubre, así mismo las estrategias de penetración que actualmente tiene la empresa son 
débiles, razón por la cual las ventas también, lo que significa que deben aumentar la 
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participación del mercado, reorganizar los canales de distribución con la finalidad de 
atender mercados desbastecidos para así mejorar el nivel de ventas y la rentabilidad. 
Da Silva, Marinalva. (2006). “Nuevas perspectivas de la calidad de vida laboral y 
sus relaciones con la eficacia organizacional”, en su tesis para obtener el grado de doctor 
en Recursos Humanos y Organizaciones, Facultad de Psicología Social, Universidad de 
Barcelona, tuvo como objetivo estudiar los fenómenos calidad de vida laboral (CVL) y 
eficacia organizacional (EFO), analizando empíricamente sus relaciones en el contexto del 
sector bancario oficial brasileño, desarrollar un instrumento actual para evaluar la CVL en 
las organizaciones, poner a prueba el instrumento propuesto, identificar los factores o 
dimensiones que más influyen en la calidad de vida global, identificar el porcentaje de 
contribución de cada dimensión para el índice, identificar las dimensiones de que más 
influyen en el desempeño individual, confirmar la relación predictiva sobre el desempeño 
grupal e identificar la dimensión que más influye en el desempeño laboral. Método: es un 
estudio transversal, correlacionar descriptivo y explicativo de las relaciones entre CVL y 
sus dimensiones constitutivas, y entre la CVL y la EFO, la investigación se realiza en el 
sector bancario oficial brasileño e incluye 2 unidades de observación: el individuo y las 
sucursales bancarias. Conclusiones: se realiza una actualización e integración de la 
literatura de CVL, también se analiza empíricamente las dimensiones de la CVL y se 
presenta una visión integrada del significado actual de CVL, esto posibilito ultrapasar una 
visión fragmentada respecto a las dimensiones de CVL y presentar una conceptualización 
propia, conciliadora de abordajes clásicas y actuales, además se ha analizado la influencia 
predictiva de la percepción sobre la eficacia de la organización la cual tiene implicaciones 
teóricas, metodológicas y prácticas. 
Montenegro Vielman, José M. (1998). El Desarrollo Organizacional y su efecto 
sobre el clima laboral (El caso de una empresa de servicios en etapa de crecimiento). Tesis 
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para optar el grado de licenciado en Administración de Empresas. Universidad Francisco 
Marroquín, Guatemala. 
Tiene como objetivos obtener o generar información objetiva y subjetiva, válida y 
pertinente sobre las realidades organizacionales y asegurar la retroalimentación a los 
participantes del sistema cliente, crear un clima de receptividad para reconocer realidades 
organizacionales y de apertura para diagnosticar y soluciona problemas, diagnosticar 
problemas y situaciones insatisfactorias, establecer un clima de confianza entre los 
miembros, desarrollar las potencialidades de los individuos, desarrollar la capacidad de 
colaboración entre individuos y grupos que conduzca a la sinergia de esfuerzos y al trabajo 
(principalmente de equipos). Conclusiones: Mediante la elaboración de este estudio se 
logró determinar la utilidad del desarrollo organizacional como herramienta de cambio 
planificado dentro de una organización ya que tuvieron cambios positivos, se logró 
demostrar la utilidad práctica de las diferentes técnicas del D.O. utilizadas en este caso de 
intervención, se recomienda el D.O como un medio útil para el establecimiento de 
organizaciones capaces de manejar el aturdidor ritmo de cambios que se da en la actualidad 
ya que se desarrolla una forma organizacional con mayor capacidad para manejar el 
cambio propiamente dicho, mediante el establecimiento de equipos humanos de trabajo 
capaces de apartarse a la nuevas circunstancias y centrados en cuestiones profundas e 
importantes.  
2.2. Bases Teóricas 
2.2.1. Competencia laboral 
2.2.1.1. Definición 
Respecto a los fundamentos teóricos de la competencia laboral, un concepto 
generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva para llevar a cabo 
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es 
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una probabilidad de éxito en la ejecución del trabajo, es una capacidad real y demostrada 
(OIT).  
A continuación, podremos observar varias definiciones sobre competencia laboral: 
Existe la tendencia mundial para certificar las competencias 
laborales del personal de las empresas, independientemente de sus grados 
académicos formales (educación básica, técnica y profesional), a fin de 
medir y evaluar en forma concreta sus habilidades prácticas para el 
trabajo, sobre todo porque las normas ISO 9000 así lo exigen.  
Según el consejo de normalización y certificación de competencia laboral 
(CONOCER) en México, una competencia laboral es la Capacidad productiva de un 
individuo que se define y mide en términos de desempeño en un determinado contexto 
laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, estas son 
necesarias, pero no suficientes por si mismas para un desempeño efectivo. 
Las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que 
permiten el desempeño de una ocupación, respecto a los niveles requeridos en el empleo. 
Es algo más que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer. El 
concepto competencia engloba no solo las capacidades requeridas para el ejercicio de una 
actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de análisis, 
toma de decisiones, transmisión de información, etc., considerados necesarios para el pleno 
desempeño de la ocupación. (INEM), España. 
De las definiciones estudiadas podemos decir entonces que la competencia laboral es 
un conjunto identificable y medible de los conocimientos, actitudes, valores y habilidades 
relacionados entre sí que permiten el mejor desempeño en situaciones reales de trabajo. 
Agudelo (1998) define la competencia laboral como “Capacidad integral que tiene 
una persona para desempeñarse eficazmente en situaciones específicas de trabajo”. 
14 
  
Gonzci, citado por la OIT (1997), define la competencia laboral como Un conjunto 
de propiedades en permanente modificación que deben ser sometidas a la prueba de la 
resolución de problemas concretos en situaciones de trabajo que entrañan ciertos márgenes 
de incertidumbre y complejidad técnica, no provienen de la aplicación de un curriculum 
sino de un ejercicio de aplicación de conocimientos en circunstancias críticas. 
Hernández y rodríguez (2011) definen competencia laboral como ‘la capacidad 
productiva de un individuo, la cual se define y mide en términos de desempeño en un 
determinado contexto laboral y refleja los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes 
necesarias para la realización de un trabajo efectivo y de calidad’ (p.359). 
En su texto Hernández y Rodríguez (2011) afirman que la Función de las 
Competencias Laborales, permiten evaluar con objetividad la capacidad de una persona 
respecto a una ocupación en una empresa de un ramo industrial, comercial y de servicios, 
asimismo, permiten su formación y desarrollo por los sistemas de educación de nivel 
técnico y superior de una país o región, como es el caso de la Comunidad Económica 
Europea, por tanto se requiere de una vinculación empresa – universidad y/o tecnológico 
que permita la educación responda a las necesidades reales del mercado de trabajo. Todo 
tipo de organización utilizan también las competencias laborales para: 
- Dar estructura a las funciones de sus puestos. 
- Mejorar los procesos de trabajo (la persona ideal para el puesto ideal). 
- Mejorar sus sistemas de reclutamiento, selección de personal y evaluación de 
desempeño. 
- Establecer sus programas de capacitación y desarrollo. 
- Establecer sistemas de remuneración homogéneas para las carreras laborales. 
- Obtener la certificación ISO 9000. 
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En su texto Hernández y Rodríguez (2011) afirman que la Clasificación de las 
Competencias Laborales, son: 
Básicas, se refiere a los comportamientos elementales que deben demostrar los 
trabajadores de una actividad laboral, que están asociados a conocimientos de índole 
formativa, como las capacidades de lectura, expresión y comunicación verbal y escrita. 
Genéricas, describen el comportamiento asociado con desempeños comunes a 
diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva, como las destrezas de trabajar en 
equipo, planear, programar, negociar y entrenar a otros. 
Específicas, identifican los conocimientos de índole técnico vinculados a cierto 
lenguaje tecnológico y a una función productiva determinada. 
Respecto a las Dimensiones de la competencia laboral, tenemos las siguientes: 
Identificación de competencias, la Normalización de competencias, la Formación basada 
en competencias y la Certificación de competencias. 
La primera Dimensión: Identificación de competencias, es el método o proceso que 
se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen 
en juego con el fin de desempeñar tal actividad, satisfactoriamente. Las competencias se 
identifican usualmente sobre la base de la realidad del trabajo, ello implica que se facilite 
la participación de los trabajadores durante los talleres de análisis. La cobertura de la 
identificación puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto más amplio y mucho 
más conveniente de área ocupacional o ámbito de trabajo. Se dispone de diferentes y 
variadas metodologías para identificar las competencias. Entre las más utilizadas se 
encuentra el análisis funcional, el método ‘desarrollo de un currículo’ así como sus 
variantes SCID y AMOD y las metodologías caracterizadas por centrarse en la 
identificación de componentes claves, de cortes conductista. (OIT) 
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En su texto la OIT afirma que el Análisis Ocupacional, se utilizó para establecer la 
complejidad y profundidad de un puesto de trabajo de modo que se pudieran especificar las 
características educativas, habilidades y destrezas y aun, condiciones físicas de los 
candidatos. También las técnicas de análisis de puestos se utilizaron para diseñar escalas 
salariales basadas en aspectos como la responsabilidad, esfuerzo físico, esfuerzo mental, 
ambiente de trabajo, etc.  
Se han perfeccionado actualmente varias metodologías para el análisis ocupacional 
que pretenden identificar contenidos ocupacionales y facilitar la descripción de las 
competencias requeridas para el desempeño en una ocupación. A partir de tal descripción 
se sigue sustentando muchas de las actividades de gestión de recursos humanos (selección, 
promoción, remuneración, capacitación, certificación y evaluación).  
A continuación, citaremos algunas definiciones de análisis ocupacional: 
La OIT en su glosario de términos define el análisis ocupacional como: 
La acción que consiste en identificar, por la observación y el estudio, las actividades 
y factores técnicos que constituyen una ocupación. Este proceso comprende la descripción 
de las tareas que hay que cumplir, así como los conocimientos y calificaciones requeridos 
para desempeñarse con eficacia y éxito en una ocupación determinada. 
En su texto la OIT afirma que el Análisis Funcional, es una técnica que se utiliza 
para identificar las competencias laborales inherentes a una función productiva. Tal 
función puede estar relacionada con una empresa, un grupo de empresas o todo un sector 
de la producción o los servicios. 
El análisis funcional es un enfoque de trabajo para acercarse a las competencias 
requeridas mediante una estrategia deductiva. Inicia estableciendo el propósito principal de 
la función productiva o de servicios bajo análisis y se pregunta sucesivamente que 
funciones hay que llevar a cabo para permitir que la función precedente se logre. 
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Conocer, en su glosario de términos define el análisis Funcional como: 
Consiste en una desagregación sucesiva de las funciones productivas hasta encontrar 
las funciones realizables por una persona, que son los elementos de competencia. El 
análisis de las funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son necesarias para el 
logro del propósito principal, es decir, reconocer por su pertenencia el valor agregado de 
las funciones. El resultado del análisis se expresa mediante un mapa funcional o árbol de 
funciones. 
Análisis Funcional en la Formación por Competencias, el análisis funcional se 
convierte en la base para la elaboración, no solo de las normas de competencia sino 
también de los programas de formación. El método del análisis funcional es el cimiento 
para la elaboración de normas de competencia laboral. Como tal, está en la raíz de la 
descripción de las áreas ocupacionales objeto de normalización. Un aspecto crucial en la 
formación basada en competencias es la correspondencia necesaria entre las competencias 
requeridas en las diferentes ocupaciones y los contenidos de los programas formativos. Por 
esta razón el proceso de verter las competencias identificadas en los currículos de 
formación es crucial para mantener la pertinencia de los programas formativos. En general, 
la relación entre análisis funcional y formación por competencias está fundamentada en el 
sustento que dicha metodología presta para la elaboración de los programas formativos 
(CONOCER, 1998).  
La segunda Dimensión: Normalización de competencias, una vez identificada las 
competencias, su descripción puede ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones 
entre empleadores, trabajadores y entidades educativas. Usualmente, cuando se organizan 
sistemas normalizados, se desarrolla un procedimiento de estandarización ligado a una 
figura institucional, de forma tal que la competencia identificada y descrita con un 
procedimiento común, se convierta en una norma, en un referente valido para las 
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instituciones educativas, los trabajadores y los empleadores. Ese procedimiento creado y 
formalizado institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un estándar 
al nivel en se haya acordado, empresa, sector o país. (OIT). 
En su texto la OIT afirma que las Normas de competencia laboral, son la expresión 
estandarizada de una descripción de competencias laborales identificadas previamente. Es 
importante considerar la norma en su acepción de estándar, de patrón de comparación, más 
que de un instrumento jurídico de obligatorio cumplimiento. La norma está conformada 
por los conocimientos, habilidades, destrezas, comprensión y actitudes, que se 
identificaron en la etapa de Análisis Funcional, para un desempeño eficiente en una 
determinada función productiva. 
Para el Conocer, una norma técnica de competencia laboral usualmente incluye: 
- Lo que una persona es capaz de hacer. 
- La forma en que puede juzgarse si lo que hizo está bien hecho. 
- Las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia. 
- Los tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que lo que hizo se 
realizó de manera consistente, con base en un conocimiento efectivo. 
- También, en cuanto a la competencia, la norma permite describir: 
- La capacidad para obtener resultados de calidad con el desempeño eficiente y 
seguro de una actividad. 
- La capacidad para resolver los problemas emergentes en el ejercicio de la 
función productiva. 
- La capacidad para transmitir los conocimientos, habilidades y destrezas que ya 
posee, a otros contextos laborales. 
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En su texto la OIT afirma que Las normas de competencia laboral se convierten en 
un facilitador poderoso en la creación de un lenguaje común entre los diferentes actores en 
los procesos de formación y capacitación en la empresa. 
La norma define un desempeño competente contra el cual es factible comparar al 
desempeño observado de un trabajador y detectar las áreas de competencia en las que 
necesita mejorar para ser considerado competente.  
En este sentido la norma de competencia está en la base de varios procesos dentro del 
ciclo de vida de los recursos humanos: el de formación, el de evaluación y el de 
certificación. 
La evaluación de la competencia laboral adquiere una dimensión mucho más objetiva 
cuando es realizada contra una norma técnica de competencia laboral. De este modo el 
desempeño se verifica en relación con el contenido de la norma, obviando eventuales 
elementos subjetivos, los trabajadores pueden conocer el contenido ocupacional de la 
norma contra la cual serán evaluados. 
La certificación ocupacional se efectúa en referencia a las normas de competencia 
laboral. De este modo el certificado le imprime un valor de posesión quien lo obtuvo 
centrado en la descripción de sus competencias a partir de una norma. Así, los trabajadores 
exhibirán acreditaciones acerca de lo que saben hacer, no solamente de las horas de 
formación y del nombre de los cursos a los que asistieron. 
La tercera Dimensión: Formación basada en competencias, una vez dispuesta la 
descripción y su normalización, la elaboración de currículos de formación para el trabajo 
será mucho más eficiente si considera la orientación hacia la norma. Esto significa que la 
formación orientada a generar competencias con referentes claros en normas existentes 




Es necesario, no solamente que los programas de formación se orienten a generar 
competencias mediante la base de las normas, sino también, que las estrategias 
pedagógicas sean mucho más flexibles a las tradicionalmente utilizadas. De este modo, la 
formación por competencias enfrenta también el reto de permitir una mayor facilidad de 
ingreso-reingreso haciendo realidad el ideal de la formación continua. De igual forma, es 
necesario que permita una mayor injerencia del participante en su proceso formativo 
decidiendo lo que más necesita de la formación, el ritmo y los materiales didácticos que 
utilizara en su formación, así como los contenidos que requiere. 
Algunas de las competencias clave, en que más se insiste hoy desde la óptica de la 
gestión de recursos humanos, no se generan en el conocimiento transmitido en los 
materiales educativos sino en las formas y retos que el proceso de aprendizaje pueda 
fomentar. Paradójicamente muchas veces se insiste en la generación de actitudes enfocadas 
hacia la iniciativa, la resolución de problemas, el pensamiento abstracto, la interpretación y 
la anticipación. (OIT) 
Asimismo, en la Dimensión: Certificación de competencias, alude al reconocimiento 
formal acerca de la competencia demostrada (por consiguiente, evaluada) de un individuo 
para realizar una actividad laboral normalizada. 
La emisión de un certificado implica la realización de un proceso de evaluación de 
competencias. El certificado, es un sistema normalizado, no es un diploma que acredita 
estudios realizados, es una constancia de una competencia demostrada, se basa en el 
estándar definido. Esto otorga mucha más transparencia a los sistemas normalizados de 
certificación ya que permite a los trabajadores saber lo que se espera de ellos, a los 
empresarios saber que competencias están requiriendo en su empresa y, a las entidades 
capacitadoras, que orientación dar a su currículo. El certificado es una garantía de calidad 
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sobre lo que el trabajador es capaz de hacer y sobre las competencias que posee para ello. 
(OIT) 
2.2.2. Desarrollo organizacional 
2.2.2.1. Definición 
Según Guízar Montefúar, R. (2013) 
Define que el Desarrollo Organizacional es una mezcla de ciencia y arte lo cual lo 
convierte en una disciplina apasionante. Es un área de acción social a la vez que, de 
investigación científica, donde se estudia una amplia temática que influye los efectos del 
cambio, los métodos del cambio organizacional los factores que influyen sobre el éxito del 
desarrollo organizacional. 
2.2.2.2. Características del D.O. 
a) Es una estrategia educativa planeada. 
b) El cambio está ligado a las exigencias que la organización desea satisfacer 
como: metas, crecimiento, identidad, revitalización. Eficiencia organizacional. 
c) Se fundamenta en la conducta humana. 
d) Los agentes de cambio o consultores por lo regular son externos, aunque una 
vez se ha implantado el programa pueden ser personal de la organización. 
e) Implica una relación de cooperativa entre el agente de cambio y la 
organización. 
f) Los agentes de cambio comparten un conjunto de metas normativas: 
Mejoramiento de la capacidad interpersonal, transferencia de valores humanos, 
comprensión entre grupos, administración por equipos y mejores métodos para 
la solución de conflictos. 
Por otro lado, el DO, se concentra en la solución de problemas, capacita a los 
participantes para identificar y solucionar problemas en lugar de analizarlos teóricamente, 
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depende en gran medida de la retroalimentación que reciban los participantes para a 
sustentar sus decisiones. 
Es indudable que no se puede establecer principios como si fueran “recetas de 
cocina” para la solución de problemas o para diseñar procesos del programa, por lo cual se 
adopta un enfoque de contingencias o situacionales. ¡Se debe ser flexible para adoptar 
procesos que generen cambios con base en las circunstancias que el entono exija! 
El DO considera intervenciones en nuevos niveles, lo cual significa que su meta 
general es construir empresas más eficientes que sigan aprendiendo, adaptándose y 
mejorando. Este objetivo se logra cuando se reconoce que pueden surgir problemas en el 
nivel individual, interpersonal, de grupo, entre grupos o incluso de toda la organización. 
Ante ello se debe preparar una estrategia global de DO con una o más intervenciones, que 
incluyan actividades estructuradas tendientes a ayudar a os individuos o grupos a mejorar 
la eficiencia de su trabajo, de lo cual se derivan ciertos postulados conocidos como 
principios de la filosofía del desarrollo organización. 
 
Figura 1. Fuerzas que Impulsan el Cambio 
Fuente: Guizar 2013, p. 4 – Desarrollo Organizacional 
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2.2.2.3. Instalación de objetivos y metas 
Considerado por la administración tradicional como “los fines importantes haca los 
cuales están dirigidas las actividades organizaciones e individuales”, es indudable que los 
objetivos deben ser verificables; esto es: a fines de un determinado periodo debemos 
determinar si el objetivo fue logrado o no. 
Podemos, por lo tanto, podemos clasificar los objetivos en niveles que van desde los 
globales hasta los que competen a cada persona. 
Al hacer un ejercicio de categorización, podemos mencionar la responsabilidad 
social, la misión, los objetivos generales estratégicos, los objetivos específicos, los 
objetivos por dirección, los objetivos departamentales y los objetivos individuales 
(desempeño laboral y desempeño personal). 
2.2.2.4. Administración por objetivos (APO o MBO por sus siglas en ingles) 
Este es un sistema muy popular que se basa en la fijación de metas. En general, la 
administración por objetivos es un sistema en el que los administradores y subordinados se 
ponen de acuerdo sobre la orientación de los proyectos, los objetivos personales del año 
siguiente y el criterio que debe utilizarse para alcanzar las metas. 
1. Fijación Conjunta de objetivos por el colaborador y los supervisores. 
2. Acuerdo para medir el alcance de los objetivos. 
3. Desempeño del colaborador en el trabajo. 
4. Revisiones intermitentes del desempeño en curso, según se requieran. 
5. Revisión del fin del periodo por el colaborador y el supervisor. 
6. Preparación de los objetivos del periodo siguiente por parte del colaborador. 
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2.2.2.6. Criterios para establecer objetivos 
Es importante observar ciertos criterios para establecer buenos objetivos: 
- Especificidad: Deben ser claramente estipulados, por ejemplo “El reporte debe 
entregarse el próximo lunes a las cuatro de la tarde en la dirección general”. 
- Aceptación: Deben negociarse previamente con el colaborador, el cual tiene 
que estar de acuerdo en que debe cumplirlos. 
- Flexibilidad: Deben ser diseñados de tal modo que puedan modificarse en caso 
necesario. Por ejemplo: “El transformador que suministraba energía a la fábrica 
se dañó, por lo cual la planta dejo de operar dos días. Se requiere un reajuste de 
los objetivos fijados porque en el estado actual no se pueden cumplir.” 
- Mensurabilidad: Deben ser susceptibles de medición, es decir, deben ser 
cuantificables para que sean realmente motivadores para el personal. Ejemplo: 
“Deben entregarse 500 pares de zapatos esta semana.” 
- Accesibilidad: Es imprescindible que sean realistas, alcanzables, no utópicos, 
porque ello desmotiva a empleado. Por ejemplo, si una persona se fija la meta 
de lograr un tiempo de 7.5 segundos en los 100 metros planos, indudablemente 
no podrán lograrlo. 
- Congruencia: Deben estar “amarrados” con otros objetivos orientados en la 
misma dirección, cuyo logro esté relacionado con la consecución de los 
primeros. Por lo general se corre el riesgo de fijar objetivos ambiguos que 
pueden entenderse y aplicarse de diferentes maneras. 
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2.2.2.7. Sistema de recompensas 
Las recompensas organizacionales, como los pagos, promociones y otros beneficios 
son poderosos incentivos para mejorar la satisfacción del empleado y su desempeño. Por 
ello, los expertos en DO se preocupan cada vez más por atender el diseño e 
implementación de dichos sistemas.  
Este reciente interés por el sistema de recompensas como intervención se origina 
parcialmente en las investigaciones sobre la calidad de vida en el trabajo. Esta nueva 
perspectiva considera las recompensas como una parte integral de las organizaciones y 
sugiere que las mismas podrían ser congruentes con otros sistemas y prácticas 
organizaciones, como el análisis de la estructura organizacional, la filosofía de relaciones 
humanas de alta dirección, diseño del trabajo, etc. 
Efectos de las recompensas sobre los individuos y las organizaciones. Se han 
realizado numerosas investigaciones sobre este tema, Desde una perspectiva individual, 
relacionada con la calidad de vida en el trabajo las recompensas deben ser suficientes para 
satisfacer las necesidades del personal. De no ser así, los empleados no estarán contestos ni 
satisfechos en la organización, ya que tienden a comparar los sistemas de recompensas con 
otras empresas. Así mismo, desean que las recompensas sean otorgadas de manera 
equitativa, por lo cual comparan sus recompensas con la recibidas por otros miembros dela 
organización, Por ello los sistemas de recompensas deben ser diseñados de acuerdo con las 
necesidades de los individuos. Por ejemplo, los empleados jóvenes aprecian más que los 
veteranos n seguro de vida dentro de su paquete de recompensas. 





1. Motivan al personal a unirse a la organización. 
2. Influyen para los trabajadores acudan a su puesto. 
3. Los motivan para actuar de manera eficaz. 
4. Refuerzan la estructura de la organización, al especificar la posición de sus 
diferentes miembros. 
2.2.2.8. El Pago como herramienta en los sistemas de recompensas 
En años recientes, el interés por este tema se ha acrecentado, ya que el pago como 
herramienta de los sistemas de recompensas se considera una herramienta para mejorar la 
satisfacción del empleado en su desarrollo, a partir de lo cual se ha creado novedosos 
esquemas de pago. A saber: 
1. Planes de pago basados en las habilidades. 
2. Sistemas de pago para toda la fuerza laboral. 
3. Incremento de salario para todos. 
4. Sistemas de pago basados en el desempeño. 
5. Participación en las ganancias. 
6. Promociones. 
7. Beneficios colaterales. 
2.2.2.9. Prestaciones y servicios al personal 
En muchos países latinoamericanos se aplican ciertos esquemas específicos de 
recompensas llamados prestaciones y servicios al personal, entre los cuales se pueden 
mencionar. 
1. Pólizas de seguros: 
1.1. En el campo de la Salud. 
1.2. Pólizas de vida. 
1.3. Pólizas por accidentes e incapacidad temporal o permanente. 
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2.  Prestaciones independientes de tareas cotidianas. 
2.1. Días feriados o Vacaciones 
2.2. Ausencias con o sin goce de sueldo. 
2.3. Actividades deportivas. 
3. Prestaciones relacionadas con el horario. 
3.1. Flexibilidad del horario. 
4. Servicios a los empleados. 
4.1. Cafetería o restaurante, Apoyo para la educación formal, Servicios financieros 
(prestamos con bajos intereses, financiamiento para la compra de vivienda, 
vehículos, etc.) 
5. Servicios Sociales. 
5.1. Gastos de reubicación: Hotel, mudanza, menaje, depósito para reta de casa 
corren a cargo de la empresa cuando el empleado se muda por requerimiento 
del trabajo. 
6. Participación de utilidades. 
2.2.2.10. Planeación y desarrollo de carrera 
James Walker dice que la organización necesita que los individuos que la integran 
cumplan etapas profesionales, con el fin de desarrollar la capacidad requerida para 
satisfacer las necesidades humanas en varios niveles y tipos de trabajo. Esta cita plantea 
claramente la importancia que las organizaciones deben dar la planeación de la carrera 
profesional de sus empleados y su relación con el comportamiento de éstos. 
Prácticamente todo individuo se plantea ciertas interrogantes al respecto: 
- ¿Qué futuro me espera? 
- ¿Qué oportunidades están reservadas para mí? 
- ¿Cómo podre progresar en el ámbito profesional? 
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Se podría orientar al empleado sobre ello diciéndole que una carrera profesional está 
constituida por todas las tareas desempeñadas durante la vida laboral de una persona. Sin 
embargo, no hay que confundirla con una carrera académica integrada por los años de 
estudios y preparación de escuelas y universidades. 
Además, es importante advertir que el mero hecho de planear una carrera no 
garantiza el éxito profesional, por lo cual es esencial considerar elementos como un 
desempeño destacado, una preparación adecuada, experiencia y quizás en ocasiones un 
poco de suerte, Por ello es fundamental definir algunos términos clave que se utilizan en la 
planeación d la carrera profesional: 
- Carrera Profesional; todos los puestos desempeñados durante la vida laboral 
de una persona. 
- Historial profesional; conjunto de los trabajos, funciones, puestos y 
responsabilidades desempeñados durante la vida laboral. 
- Planeación de la carrera profesional; proceso mediante el cual se seleccionan 
los objetivos y se determina el futuro historial profesional. 
- Desarrollo profesional; capacitación profesional que se lleva a cabo para 
lograr los objetivos deseados.   
2.2.2.11. Factores esenciales para que las personas se desempeñen 
profesionalmente 
1. Igualdad de oportunidades: En la empresa moderna resulta indispensable que 
todo el personal juzgue que las normas de juego son limpias. 
2. Apoyo del jefe inmediato: Los empleados desean que su supervisor inmediato 
desempeñe un papel activo en su desarrollo profesional y que los proporcione 
retroalimentación adecuada y oportuna. 
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3. Conocimiento de las oportunidades: Un sistema idóneo de comunicación 
dentro de la organización que informe a todos sus integrantes. 
4. Interés del empleado: Los empleados necesitan diferentes niveles de 
información y muestran distintos grados de interés en su avance, lo cual 
depende de varios factores. 
5. Satisfacción Profesional: De acuerdo con su edad y ocupación, los empleados 
encuentran satisfactores en diferentes elementos. 
2.2.2.12. DO. Según Wendel L, French L. y Cecil H, Bell. (1996)  
Comparten la idea de que hoy en día, las organizaciones se enfrentan a múltiples 
amenazas. Amenazas como: la efectividad, la eficiencia, y su rentabilidad; a los retos de un 
ambiente turbulento, de una creciente competencia y de las demandas cambiantes del 
cliente; y al constante reto de mantener una congruencia entre las dimensiones de la 
organización, como la estrategia, la cultura y los procesos. Mantener las organizaciones 
saludables y viables en el mundo es una tarea preocupante. 
2.2.2.13. DO. Según Porras, J. y Peter, R. (1992) 
El desarrollo organizacional es una serie de teorías, valores estrategias y técnicas 
basadas en las ciencias de la conducta y orientadas al cambio planificado del escenario de 
trabajo de una organización, con el propósito de incrementar el desarrollo individual y de 
mejorar el desempeño de la organización, mediante la alteración de las conductas de los 
miembros de la organización en el trabajo.  
2.2.2.14. DO. Según Chiavenato, I. (2011) 
Las Organizaciones quienes trabajan en ellas cambien todo el tiempo, En las 
organizaciones se establecen nuevos objetivos mientras que los existentes se revisan 
modifican; se crean nuevos departamentos y los antiguos se reestructuran; las personas 
sales de la organización o cambian de puesto, llegan otras personas, los productos sufren 
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modificaciones profundas, la tecnología avanza inexorablemente. Las personas también se 
desarrollan, aprenden cosas, modifican su conducta y sus actitudes, desarrolla nuevas 
motivaciones y enfrentan nuevos desafíos.  
El concepto de desarrollo organizacional se vincula a los conceptos de cambio y 
capacidad de adaptación al cambio de la organización, Para entender el DO. En necesario 
conocer sus supuestos básicos. 
2.2.2.15. Características de DO. 
a) Enfoque dirigido a la organización en su conjunto: Abarca toda la 
organización para que el cambio de verdad ocurra. El cambio es tan grande en 
la sociedad moderna que la empresa necesita que todas sus partes trabajen en 
conjunto para resolver los problemas y aprovechar las oportunidades que 
surjan. 
b) Orientación sistémica: Se dirige a las interacciones entre las diversas partes 
de la organización, las cuales se afectan de forma recíproca, hacia las 
relaciones de trabajo entre las personas, así como la hacia la estructura y los 
procesos organizaciones. 
c) Agente de Cambio: Emplea uno o varios agentes de cambio, personas se 
desempeñan la función de estimular y coordinar el cambio dentro de un grupo 
o de la organización. Por lo general el agente principal de cambio es el 
consulto que no pertenece a la empresa, de modo que puede operar con 
independencia y si estar ligado jerarquía políticas organizaciones. 
d) Solución de problemas: Hace hincapié en la solución de problemas y no solo 
en discutirlos en términos y teóricos, Se concentra en los problemas reales y no 




e) Aprendizaje por experiencia: Los participantes aprender por experiencias en 
u ambiente de capacitación, a resolver los problemas humanos que encuentran 
en el trabajo. Los participantes discuten y analizan su propia experiencia 
inmediata y aprenden de ella. 
f) Proceso en Grupo: Se sustenta en procesos grupales, como discusiones en 
grupo, confrontaciones, conflictos intergrupales y procedimientos para la 
cooperación. Hay un esfuerzo por mejorar las relaciones interpersonales, por 
abrir los canales de comunicación, crear confianza y alentar las 
responsabilidades entre las personas. 
g) Retroalimentación Intensa: Procura proporcionar retroalimentación a los 
participantes para que cuente con datos concretos que fundamenten las 
decisiones. La realimentación proporciona información a las personas sobres su 
conducta, además de que fomenta la compresión de la situación en las que se 
encuentran, permitiéndoles tomar medidas para corregirlas y ser más eficaces 
en ellas. 
h) Orientación Situacional: No sigue un procedimiento rígido e inmutable. Por 
el contrario, depende de las situaciones y se orienta a las coyunturas. Es 
flexible y pragmático, se adapta a las acciones con el propósito de adecuarlas a 
necesidades específicas y particulares. Los participantes discuten las opciones 
y no se basan en una sola manera de abordar los problemas. 
2.2.2.16. Recompensas 
Para atender al cliente externo, no se debe olvidad al cliente interno. Para satisfacer 
al cliente externo, las organizaciones primero deben satisfacer a sus trabajadores 
responsables del producto o servicio que ofrecen. La administración de la calidad total en 
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una organización depende sobre todo de la optimización del potencial humano, lo cual 
opera en función del bienestar de los trabajadores de la organización. 
Remuneración y sueldos 
En una organización, cada pesto tiene un valor individual. Solo se puede remunerar 
con justicia y equidad al ocupante de un puesto si se conoce el valor de ese puesto en 
relación con los demás puestos de la organización y la situación del mercado. Como la 
organización es un conjunto de puestos con distintos niveles jerárquicos y de distintos 
campos de especialidad, la administración de sueldos y salarios en un asunto que abarca a 
la empresa en su conjunto y repercute en todos los niveles y sectores. 
Planes de prestaciones sociales 
El salario que corresponde al puesto que ocupa una persona solo representa una parte 
del paquete de remuneración que las empresas pagan a sus empleados. Por lo general, la 
remuneración se comprende de otros elementos además del salario: una parte considerable 
de su total está compuesta por las prestaciones y la seguridad social que representan el 
costo de tener personal.  
Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y servicios que 
las empresas ofrecen a sus empleados con el objetivo de ahorrarles esfuerzos y 
preocupaciones. Suelen financiarse total o parcialmente por la organización, pero casi 
nunca se pagan directamente por los trabajadores. No obstante, son medios indispensables 
para mantener a la fuerza de trabajo dentro de un nivel óptimo de productividad y la 
satisfacción. 
Las prestaciones sociales representan un aspecto importante del paquete de 
remuneraciones. La prestación es una forma de remuneración indirecta que pretende 
ofrecer a los trabajadores la base para satisfacer sus necesidades personales, sus elementos 
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más importantes son: gastos médicos, seguro de vida, alimentación, transporte, seguridad 
social y privada. etc. 
Según Martha Alles (2008), habla sobre las remuneraciones, beneficios e incentivos 
lo siguiente: 
Hoy en día, muchas compañías ofrecen un paquete de incentivos a todos sus 
empleados. Y otras a colaboradores directamente relacionados con el negocio que se 
pueden detallar a continuación 
Beneficios legales y usuales. 
a) Licencias pagadas 
b) Vacaciones pagadas 
c) Cobertura medica 
d) Licencia por funeral 
e) Licencia por tareas judiciales 
f) Licencia por enfermedad 
g) Seguro de vida 
h) Plan de retiro 
i) Asistencia educacional 
j) Discapacidad por corto tiempo 
k) Discapacidad por lago tiempo 
l) Cobertura dental 
m) Programas de apoyo 
n) Beneficios familiares 
o) Licencia por razones personales 
p) Licencia por maternidad 
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La sugerencia más frecuente de nuestra firma en relación con la definición de 
remuneraciones, es vincularlas (en especial cuando se trata de compensaciones variables a 
través de bonos anulas) con el cumplimiento de objetivos. 
Sin embargo, en ocasiones y situaciones especiales se utiliza como referencia una 
combinación entre el cumplimento de objetivos y el desarrollo de competencias. Lo usual 
es fijar una forma con un determinado coeficiente re para cada variable a considerar. 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Desarrollo Organizacional. Es un área de acción social a la vez que, de investigación 
científica, donde se estudia una amplia temática que influye los efectos del cambio, los 
métodos del cambio organizacional los factores que influyen sobre el éxito del desarrollo 
organizacional. 
Recompensas. Deben ser suficientes para satisfacer las necesidades del personal. De 
no ser así, los empleados no estarán contentos ni satisfechos en la organización.  
Planeación y Desarrollo de carrera. Carrera Profesional; todos los puestos 
desempeñados durante la vida laboral de una persona. 
Historial profesional; conjunto de los trabajos, funciones, puestos y 
responsabilidades desempeñados durante la vida laboral. 
Planeación de la carrera profesional; proceso mediante el cual se seleccionan los 
objetivos y se determina el futuro historial profesional. 
Desarrollo profesional; capacitación profesional que se lleva a cabo para lograr los 
objetivos deseados.   
Calidad de Vida en el trabajo. Implica crear, mantener y mejorar el ambiente laboral, 




Higiene Laboral: La salud y la seguridad de las personas representan una de las 
principales bases para conservar una fuerza de trabajo laboral adecuada. La higiene laboral 
se refiere al conjunto de normar y procedimientos que pretenden proteger la integridad 
física y mental del trabajador. 
Un Plan Organizado: el cual no solo entraña la prestación de servicios médicos, sino 
también de enfermeros y auxiliares de tiempo completo o parcial, según el tamaño de la 
empresa. 
Servicios médicos adecuados: con dispensario para urgencias y primeros auxilios. 
Prevención de Riesgos para la Salud: se trata de actividades de detección, 
diagnóstico y eliminación o reducción d riesgos ambientales. 
Servicios Adicionales: Como parte de la inversión que la empresa destina a la salud 
del empleado y de la comunidad. 
Ambiente de trabajo: Las condiciones físicas del trabajo no sol lo único que importa; 
se necesita algo más. Las condiciones sociales y psicológicas también forman parte del 
ambiente laboral 
Seguridad Laboral: Es un conjunto de medidas técnicas educativas, médicas y 
psicológicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las condiciones inseguras o instruir o 






Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg. Existe relación significativa entre la competencia laboral y desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los docentes de formación general de la Universidad Privada 
Cayetano Heredia, 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He. 1. Existe relación significativa entre la identificación de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
He. 2. Existe relación significativa entre la normalización de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
He. 3. Existe relación significativa entre la formación de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
He. 4. Existe relación significativa entre certificación de la competencia laboral y 
desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
3.2. Sistema de Variables 
3.2.1. Variable 1 
Competencia Laboral 
Definición conceptual.- La OIT ha definido el concepto de competencia laboral 
como la idoneidad para realizar una tarea o desempeñar un puesto de trabajo eficazmente 
por poseer las calificaciones requeridas para ello.  En este caso, los conceptos se asocian  
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fuertemente dado que la calificación se considera una capacidad  adquirida para realizar un 
trabajo o desempeñar un puesto de trabajo (OIT) 
3.2.2. Variable 2 
Desarrollo Organizacional 
Definición conceptual.- Es un área de acción social a la vez que, de investigación 
científica, donde se estudia una amplia temática que influye los efectos del cambio, los 
métodos del cambio organizacional los factores que influyen sobre el éxito del desarrollo 
organizacional. (Rafael Guízar Montúfar). 
3.3. Operacionalización de las Variables 
Tabla 1.  
Variable 1: Competencia laboral 
 
  

















































Tabla 2.  
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- A veces 





- Casi Nunca 
- A veces 




- Casi Nunca 
- A veces 




Capítulo IV. Metodología 
4.1. Diseño de la Investigación 
El Tipo de Investigación es Descriptivo–Correlacional, de corte transversal, el cual 
se muestra en el siguiente Diagrama 
 
    O x    
 
 
    M    r 
   
 
    O y  
 
Denotación: 
M = Muestra de Investigación  
O1 = Variable : (Competencia Laboral) 
O2 = Variable : (Desarrollo Organizacional) 
r = Relación entre variables  
4.2. Población y Muestra 
4.2.1. Población  
Nuestra población comprende a 30 docentes de la Universidad Privada Cayetano 
Heredia, en el período 2013.  
4.2.2. Muestra 
La investigación será desarrollada con la totalidad de los docentes de formación 
general de la Universidad Privada Cayetano Heredia. Los integrantes de la población serán 
de ambos sexos, todos mayores de 25 años. 
De la población escogida se tomará intencionalmente una muestra de 30 docentes. 
En tal sentido el muestreo será intencional y no probabilístico. 
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Criterios de inclusión  
Todo el personal docente que asistirá el día que se aplica la encuesta, con una 
antigüedad de 1 años y predisposición a contestar las encuestas.  
Criterios de exclusión 
Aquellas personas que laborando en la facultad y que por motivos personales o 
trabajo no se encontraban en el momento de la encuesta  
4.3. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 
4.3.1. Técnicas 
Las técnicas e instrumentos que se han utilizado en el presente trabajo para la 
recolección de la información, se han desarrollado de acuerdo a las características y 
necesidades de cada variable. Así tenemos: Encuesta para ambas variables. 
4.3.2. Instrumentos 
Para el siguiente estudio se elaboraron los siguientes instrumentos, los cuales nos 
permitieron recoger la información y medir las variables para efectuar las correlaciones y 
comparaciones correspondientes. 
Encuesta para medir la variable gestión pedagógica  
Para medir la variable competencia laboral, se elaboró una encuesta dirigida a los 
docentes, la cual presenta las siguientes características: 
Objetivo 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad 
la obtención de información acerca de cómo perciben la competencia laboral, los docentes 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el período 2017.  
Encuesta para medir la variable Desarrollo Organizacional  
Para medir la variable competencia laboral, se elaboró una encuesta dirigida a los 




La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad 
la obtención de información acerca de cómo perciben la competencia laboral, los docentes 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el período 2017.  
4.4. Tratamiento Estadístico 
Luego de la aplicación de las encuestas a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (calificación y variación), procedimos a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 





Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos  
5.1.1. Validación de los instrumentos 
Se establecerá la validez a través de juicio de expertos. 
La validez del instrumento se desarrollará a través del juicio de expertos es un 
formulario preparado por la EUPG-La Cantuta. 
Se medirá a través de contenido de cada pregunta del instrumento, determinándose 
mediante el criterio de juicio de expertos a través de un cuestionario de validación 
cualitativa de contenido de: claridad, objetividad, actualidad, suficiencia, intencionalidad, 
consistencia, coherencia, metodología, pertinencia.  
Sabino, Carlos (1992:154) con respecto a la Validez; Sostiene: “Para que una escala 
pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes 
requisitos básicos: validez y confiabilidad”. 
De lo expuesto en el párrafo anterior se define la validación de los instrumentos 
como la determinación de la capacidad de los cuestionarios para medir las cualidades para 
lo cual fueron construidos. Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la 
evaluación de juicio de expertos (5), para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de 
reconocida trayectoria  en la Cátedra de Postgrado de las universidades de Lima 
Metropolitana. Los cuales determinaron la adecuación muestra de los ítems de los 
instrumentos. 
A ellos se les entrego la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de 
validación donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, 
calidad técnica de representatividad y la calidad del lenguaje.  
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron la 
existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems 
43 
  
constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información. Asimismo, 
emitieron los resultados que se muestran en el siguiente cuadro. 
Tabla 3.  
Juicio de expertos 
Expertos Competencia Laboral Desarrollo Organizacional 
Puntaje Puntaje 
1. Mg. Patricia Castro 90 85 
2. Dr. Rubén Flores Rosas 90 90 
3. Dr. José Panta Panta  85 95 
5. Dr. Salomón Berrocal 95 85 
5. Dra. María Camac  90 90 
Promedio de Valoración 92 91 
Fuente: Instrumentos de opinión de expertos 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de Desarrollo organizacional como de calidad de vida laboral para determinar 
el nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante el siguiente cuadro. 
Tabla 4.  











Fuente: Cabanillas Alvarado, Gualberto (2004:76) Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el 
mejoramiento de la comprensión lectora de los estudiantes de Ciencias de la Educación “. UNMSM. 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde la encuesta sobre 
Competencia laboral obtuvo un valor de 92 puntos y la encuesta sobre Desarrollo 
organizacional obtuvo el valor de 91 puntos, podemos deducir que ambos instrumentos 
tienen una excelente validez. 
Valores Niveles de Validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 
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5.1.2. Confiabilidad de los Instrumentos 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos. 
- Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos sobre 
Competencia Laboral y Desarrollo Organizacional. Primero se determinó una 
muestra piloto de veinte usuarios. Posteriormente se aplicó ambas encuestas, 
para determinar el grado de confiabilidad. 
- Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad de las encuestas sobre 
Competencia laboral y Desarrollo organizacional, por El Método de dos 
Mitades, el cual consiste en dividir el número de preguntas en dos mitades  
(pares e impares). 
- Posteriormente se estableció el nivel de correlación existente entre los puntajes 
obtenidos en ambas mitades. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 
correlación de Pearson (r). 
Así tenemos: 
Donde: 
n   =   Cantidad de entrevistados de la muestra piloto. 
X   =   Puntaje obtenido en las preguntas pares. 
Y   =   Puntaje obtenido en las preguntas impares. 
Finalmente se hace el ajuste a través del coeficiente de Spearman–Brown, lo cual nos 
permite determinar la confiabilidad de la prueba completa: 
 


















rs      =   Confiabilidad estimada para la encuesta completa : 
r xy   =   Correlación de Pearson entre las dos mitades ( r )  
Tabla 5.  
Nivel de confiabilidad 
Encuesta Confiabilidad 
Competencia Laboral 0,93 
Desarrollo organizacional 0,95 
Los valores encontrados después de la aplicación de las encuestas a los grupos 
pilotos, tanto a nivel de la variable Competencia Laboral y Desarrollo Organizacional, para 
determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser comprendidos mediante el siguiente 
cuadro. 
Tabla 6.  
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de Confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández Sampieri, Roberto y otros (2006). Metodología de la  investigación  científica.  Edit. Mac 










Dado que en la aplicación de la encuesta sobre Competencia laboral se obtuvo el 
valor de 0,93 y en la aplicación de la encuesta sobre Desarrollo Organizacional se obtuvo 
el valor de 0,95, podemos deducir que ambas encuestas tienen una excelente confiabilidad. 
5.2. Presentación y Análisis de Resultados 
5.2.1. Nivel descriptivo  
Nivel de la variable Competencia Laboral 
En el cuadro siguiente se puede observar los niveles en que se expresa la variable 
independiente gestión pedagógica. 
Tabla 7.  
Nivel de percepción de la competencia laboral 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 3 10,0 
Medio 8 26,7 
Bajo 19 63,3 









Figura 2. Percepción de la competencia laboral 
Interpretación  
El Tabla 1 y la figura 1 nos indican que el 63,3% de los datos se ubica en el nivel 
bajo en lo que respecta a su percepción sobre la competencia laboral, seguido por el 26,7% 
que se ubica en el nivel medio, observándose el 10% que se ubica en el nivel alto. Estos 
datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la 














A continuación, identificaremos las dimensiones de la variable competencia laboral. 
Para lo cual, se han establecido tres niveles para describir las dimensiones 
investigadas: alto, medio y bajo. Si consideramos el sistema de calificación de la encuesta, 
el puntaje mínimo que se podía obtener es 23 puntos y el máximo, 115 puntos, para cada 
una de las dimensiones.  
En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo y máximo) fueron 
establecidos los intervalos para cada uno de los niveles respectivos: 
Alto    85  –   115 
Medio   54  –     84  
Bajo   23  –     53  
En el cuadro siguiente se puede observar los niveles en que se expresa la 
identificación. 
Tabla 8.  
Percepción de la identificación 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 5 16,7 
Medio 6 20,0 
Bajo 19 63,3 
Total 30 100,0 
 





























El cuadro Nº 2 y el gráfico Nº 2  nos indican que el 63,3% de los datos se ubica en el 
nivel bajo en lo que respecta a su percepción sobre identificación, seguido por el 20% que 
se ubica en el nivel medio, observándose sólo un 16,7% que se ubica en el nivel alto. Estos 
datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la 
media es 55 que de acuerdo con la tabla de categorización corresponde al nivel bajo.  
Tabla 9.  
Percepción sobre a normalización 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 3 10,0 
Medio 6 20,0 
Bajo 21 70,0 
Total 30 100,0 
 
 










Figura 4. Percepción sobre a normalización 
Interpretación 
El Tabla 3 y la figura 3 nos indican que el 70% de los datos se ubica en el nivel bajo 
en lo que respecta a su percepción sobre la normalización, seguido por el 20% que se ubica 



















confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la media es 36,87 
que de acuerdo con la tabla de categorización corresponde al nivel bajo. 
Tabla 10.  
Percepción sobre la formación 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 3 10,0 
Medio 15 50,0 
Bajo 12 40,0 
Total 30 100,0 
 





Figura 5 Percepción sobre la formación 
Interpretación 
La tabla 4 y la figura 4 nos indican que el 50% de los datos se ubica en el nivel 
medio en lo que respecta a su percepción sobre la formación, seguido por el 40% que se 
ubica en el nivel bajo, observándose sólo el 10% que se ubica en el nivel alto. Estos datos 
son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la media es 




















Tabla 11.  
Percepción sobre la certificación 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 8 26,7 
Medio 12 40,0 
Bajo 10 33,3 








Figura 6. Percepción sobre la certificación 
Interpretación 
La tabla 5 y la figura 5 os indican que el 40% de los datos se ubica en el nivel medio 
en lo que respecta a su percepción sobre la certificación, seguido por un 33,3% de la 
muestra de estudio que se ubica en el nivel bajo, observándose un 26,7% que se ubica en el 
nivel alto. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, 





















Niveles de la Desarrollo Organizacional  
En cuanto a la percepción sobre el desarrollo organizacional desde la perspectiva de 
los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el período 2017; también se 
han considerado tres niveles: alto, medio y bajo. 
Si consideramos el sistema de clasificación de la escala de la motivación laboral, el 
puntaje mínimo es de veinte puntos y el máximo, de 100 puntos. En función de estos 
puntajes (mínimo y máximo), se han determinado los intervalos para cada uno de los 
niveles propuestos. 
Alto  173    –     235 
Medio  110    –     172  
Bajo    47    –     109  
Los entrevistados, según sus puntajes, se ubicarán en uno de los niveles establecidos. 
Este sistema así determinado, en el presente estudio, corresponde a la evaluación general 
del Desarrollo Organizacional. 
En el cuadro siguiente se podrá observar los niveles predominantes de la Variable, 
según la evaluación que hace la muestra de entrevistados: 
Tabla 12.  
Percepción sobre el Desarrollo Organizacional 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 3 10,0 
Medio 17 56,7 
Bajo 10 33,3 
Total 30 100,0 









Figura 7. Percepción sobre el Desarrollo Organizacional 
Interpretación 
El cuadro Nº 5 y el gráfico Nº 5 nos indican que el 56,7% de los datos se ubica en el 
nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el desarrollo organizacional, seguido 
por el 33,3% de la muestra de estudio que se ubica en el nivel bajo, observándose sólo el 
10% que se ubica en el nivel alto. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes, en donde la media es 125,81 que de acuerdo con la tabla de 
categorización corresponde al nivel medio. 
Tabla 13.  
Percepción sobre objetivos y metas 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 5 16,7 
Medio 22 73,3 
Bajo 3 10,0 


























Figura 8. Percepción sobre objetivos y metas 
Interpretación 
La tabla 7 y la figura 7 nos indican que el 73,3% de los datos se ubica en el nivel 
medio en lo que respecta a su percepción sobre objetivos y metas, seguido por 16,7% de la 
muestra de estudio que se ubica en el nivel alto, observándose sólo el 10% que se ubica en 
el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 25,03 que de acuerdo con la tabla de categorización 
corresponde al nivel medio. 
Tabla 14.  
Percepción sobre las recompensas 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 3 10,0 
Medio 11 36,7 
Bajo 16 53,3 


























Figura 9. Percepción sobre las recompensas 
Interpretación 
La tabla 8 y la figura8 nos indican que el 53,3% de los datos se ubica en el nivel bajo 
en lo que respecta a su percepción sobre las recompensas, seguido por un 36,7% de la 
muestra de estudio que se ubica en el nivel medio, observándose un 10% que se ubica en el 
nivel alto. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, 
en donde la media es 19,21 que de acuerdo con la tabla de categorización corresponde al 
nivel bajo. 
Tabla 15.  
Percepción sobre la planeación y desarrollo de carrera 
Rango Frecuencia % válido 
Alto 3 10,0 
Medio 15 50,0 
Bajo 12 40,0 




























Figura 10. Percepción 
Interpretación 
La tabla 9 y la figura 9 nos indican que el 50% de los datos se ubica en el nivel 
medio en lo que respecta a su percepción sobre la planeación y desarrollo de carrera, 
seguido por un 40% de la muestra de estudio que se ubica en el nivel bajo, observándose 
un 10% que se ubica en el nivel alto. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes, en donde la media es 35,40 que de acuerdo con la tabla de 
categorización corresponde al nivel medio. 
5.2.2. Nivel inferencial 
Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de los grupos de control y grupo 
experimental para ello utilizamos la prueba Kolmogorov Smirnov de bondad de ajuste. 
Hair J. (2001). Sostiene que la prueba de Kolmogorov Smirnov para una muestra se 
considera un procedimiento de bondad de ajuste, es decir, permite medir el grado de 
concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución 
teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una población que tiene 



















Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Chi cuadrado), Los pasos para 
desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
Verificación de la hipótesis de trabajo 
Paso 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos  
Hipóteses Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos  
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
 = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de prueba 





Tabla 16.  





N 30 30 
Parámetros 
normales (a, b) 
Media 281,17 125,81 
Desviación típica 105,018 36,708 
Diferencias más 
extremas 
Absoluta ,243 ,145 
Positiva ,243 ,145 
Negativa -,167 -,100 
Z de Kolmogorov Smirnov 1,329 ,794 
Sig. Asintót. (bilateral) ,058 ,553 
a  La distribución de contraste es la Normal. 
b  Se han calculado a partir de los datos. 
Paso 4: Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es 
un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
Paso 5: Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba  de normalidad tiene el 
valor  de 0,058; 0,553; entonces para valores Sig. > 0,05; Se cumple que; se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar  que los datos de la muestra de estudio provienen de 
una distribución normal.  
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Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se ha utilizado la prueba 
paramétrica  para distribución normal de los datos r de Pearson a un nivel de significancia 
de 0,05. 
Correlación de  Pearson 
En la presente investigación la contrastación de la hipótesis, se ha utilizado la prueba 
(r). Correlación de Pearson a un nivel de significación del 0,05, ya que se investiga la 
relación entre variables cuantitativas y en un nivel escalar  
Así en esta parte de nuestro estudio trataremos de valorar la situación entre dos 
variables cuantitativas estudiando el método conocido como correlación. Dicho cálculo es 
el primer paso para determinar la relación entre variables. 
Tabla 17.  
Matriz de correlación de Pearson 
  Variable 
  Desarrollo 
organizacional 
Variable  Competencia laboral 0,74* 




El análisis de las interrelaciones a partir del coeficiente de correlación de Pearson, se 






Tabla 18.  





1.00 Perfecta Correlación 
0.90  -  0.99 Muy Alta Correlación 
0.70  -  0.89 Alta Correlación 
0.40  -  0.69 Moderada Correlación 
0.20  -  0.39 Baja Correlación 
0.00  -  0.19 Nula Correlación 
Fuente: Farro, 2004, pp. 109 
5.2.3. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
En el presente rubro se pone de manifiesto la relación existente entre las variables en 
estudio. Se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, contrastándolas en el 
mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la interpretación de los datos. 
Paso 1:  Planteamiento de la hipótesis nula (ho) y la  hipótesis alternativa  (h 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe relación significativa entre la competencia laboral y el desarrollo 
organizacional de los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
 Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe relación significativa entre la competencia laboral y el desarrollo 
organizacional de los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, 2017. 
Formalización de la hipótesis  
  Ho    :     o    =   0 




Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula , 
cuando es verdadera , a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran 
que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:   
 
 
Paso 3:   escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación  ® 
Coeficiente DE correlación de Pearson ( r ) 
Así tenemos:   
Tabla 19.  
Correlación  
( r ) de Pearson Desarrollo 
organizacional 
Competencia laboral ,74(*) 
*  La correlación es significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Dado que el valor de (r) encontrado es de 0,74, podemos deducir que existe una 
correlación alta entre la competencia laboral y el desarrollo organizacional (74%).  
Corrección del error estándar a través del test de hipótesis DE  (r) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson  ( r ) debemos 
determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente diferente de cero . Para dicho cálculo 






















 127,0r  
Paso 4: Formular la regla de decisión 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
rechaza la hipótesis nula.  En este caso, si el valor de  (r = 0,74) calculado  supera al valor 
del error estándar multiplicado por la t de Student con n -2 grados de libertad, entonces 
diremos que el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0,05 y, utilizando la tabla que determina el área 
bajo la curva normal tenemos que.  
r   =  0,74  >   2,048   *    0,127  =   0,26 
Paso 5: Toma de decisión 
Dado que  el valor de  (r = 0,74) calculado  supera al valor del error estándar 
multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, entonces el coeficiente de 
correlación es significativo. 
Por  lo  cual  podemos  asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p 
< 0,05).  Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia, se verifica que: la relación entre la competencia laboral y el 







Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (ho) y la hipóteses alternativa  (h 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No Existe relación significativa entre la identificación y el desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el 
período 2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe relación significativa entre la identificación y el desarrollo organizacional desde 
la perspectiva de los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el período 
2017. 
Formalización de la hipótesis  
Ho    :     o    =   0 
H1    :      1        0 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
Para la presente investigación se ha determinado que:   
 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación    (r). 




Tabla 20.  
Correlación 
( R )  De Pearson Desarrollo 
Organizacional 
Identificación ,67(*) 
Dado que el valor de ( r ) encontrado es de 0,67, podemos deducir que existe una 
moderada correlación entre la identificación y el desarrollo organizacional (67%). 
Corrección del error estandar  a traves del test de hipótesis de  ( r ) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson  ( r ) debemos 
determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente diferente de cero . Para dicho cálculo 
se aplica un test basado en la distribución de la t de Student . 
















 140,0r  
Paso 4: Formular la regla de decisión 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
rechaza la Hipótesis Nula.  Así  tenemos que si el valor de (r = 0. 67) calculado  supera al 
valor del error estándar multiplicado por la t de Student con n -2 grados de libertad, 
entonces diremos que el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0.05 y, utilizando la tabla que determina el área 
bajo la curva normal tenemos que.  





Paso 5: Toma de decisión 
Dado que  el valor de  (r = 0,67) calculado supera al valor del error estándar 
multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, entonces el coeficiente de 
correlación es significativo. 
Por lo cual podemos asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 
0.05).  Por lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia, se verifica que: la relación entre la identificación y el desarrollo 
organizacional se expresa en un 67%, lo que indica una correlación moderada. 
Hipótesis 2 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (ho) y la hipótesis alternativa  (h 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No Existe relación significativa entre la normalización y el desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el 
período 2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe relación significativa entre la normalización y el desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el 
período 2017. 
Formalización de la hipótesis  
  Ho    :     o    =   0 
  H1    :      1        0 
Paso 2: seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que  
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más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
Para la presente investigación se ha determinado que:   
 
Paso 3:   escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación    (r). 
Coeficiente de correlación de Pearson ( r ) 
Así tenemos:   
Tabla 21.  
Correlación 
( r )  de Pearson Desarrollo organizacional 
Normalización 0,70(*) 
Dado que el valor de ( r ) encontrado es de 0,70, podemos deducir que existe una alta 
correlación entre la normalización  y el desarrollo organizacional (70%). 
Corrección del error estándar  a través del test de hipótesis de  ( r ) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson ( r ) debemos 
determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente diferente de cero . Para dicho cálculo 
se aplica un test basado en la distribución de la t de Student . 




















Paso 4: Formular la regla de decisión 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
rechaza la Hipótesis Nula.  Así  tenemos que si el valor de           (r = 0. 70) calculado  
supera al valor del error estándar multiplicado por la t de Student con n -2 grados de 
libertad, entonces diremos que el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0.05 y, utilizando la tabla que determina el área 
bajo la curva normal tenemos que.  
r   =  0,70 >   2,048   *    0,135   =   0,28 
Paso 5: Toma de decisión 
Dado que el valor de (r = 0,70) calculado supera al valor del error estándar 
multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, entonces el coeficiente de 
correlación es significativo. 
Por lo cual podemos asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 
0.05).  Por lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia, se verifica que: la relación entre la normalización y el desarrollo 
organizacional se expresa en un 70%, lo que indica una correlación alta. 
Hipótesis 3 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (ho) y la hipótesis alternativa (h 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No Existe relación significativa entre la formación y el desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los docentes de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el 
período 2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe relación significativa entre la formación y el desarrollo organizacional desde la 







Formalizacion de la hipótesis  
Ho    :     o    =   0 
H1    :      1        0 
Paso 2: seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
Para la presente investigación se ha determinado que:   
 
Paso 3:   escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación    (r). 
Coeficiente de correlación de pearson   ( r ) 
Así tenemos:   
Tabla 22.  
Correlación 
 
( r )  de Pearson Desarrollo organizacional 
Formación 0,66(*) 
Dado que el valor de ( r ) encontrado es de 0,66, podemos deducir que existe una alta 
correlación entre la formación y el desarrollo organizacional (66%). 
Corrección del error estándar a través del test de hipótesis de  ( r ) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson ( r ) debemos 
determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente diferente de cero . Para dicho cálculo 




















Paso 4: Formular la regla de decisión 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
rechaza la Hipótesis Nula.  Así  tenemos que si el valor de           (r = 0. 66) calculado  
supera al valor del error estándar multiplicado por la t de Student con n -2 grados de 
libertad, entonces diremos que el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0.05 y, utilizando la tabla que determina el área 
bajo la curva normal tenemos que.  
r   =  0,66 >   2,048   *    0,142   =   0,29 
Paso 5: Toma de decisión 
Dado que  el valor de  (r = 0,66) calculado supera al valor del error estándar 
multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, entonces el coeficiente de 
correlación es significativo. 
Por  lo  cual  podemos  asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p 
< 0.05).  Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia se verifica que: la relación entre la formación y el desarrollo 
organizacional se expresa en un 66%, lo que indica una correlación moderada. 
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5.3. Discusión de Resultados  
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados 
en nuestra  investigación, cuyo propósito fue conocer la  gestión pedagógica y la 










1. La relación entre el Identificación y el desarrollo organizacional se expresa en un 67%, 
lo que indica una correlación moderada. 
2. La relación entre la normalización y el desarrollo organizacional se expresa en un 70%, 
lo que indica una correlación alta. 
3. La relación entre la formación y el desarrollo organizacional se expresa en un 66%, lo 
que indica una correlación moderada. 
4. La relación entre la certificación y el desarrollo organizacional se expresa en un 68%, lo 






Ante los planteamientos expuestos en la presente investigación se hace necesario 
considerar las siguientes recomendaciones; permitiendo de esta manera mejorar los 
procesos que llevan ofertar un servicio educativo de calidad. 
1) Se sugiere la generación de  espacios de  reflexión sobre las actividades académicas de 
los docentes como: jornadas de trabajo que facilite  abordar la problemática pedagógica 
a partir de la cual se elabore un desarrollo curricular sobre la base de un proceso de  
diversificación y adecuación curricular que favorezca el desarrollo de capacidades y 
actitudes en los estudiantes de la Unidad Académica de estudio.             
2) Propiciar procesos de reflexión entre el personal docente que permita una 
autoevaluación de las actividades, para conocer nuestros debilidades y fortalezas, para 
tomar medidas correctivas que coadyuven a brindar un mejor servicio educativo. 
3) Propiciar la participación de los docentes en eventos académicos nacionales e 
internacionales,  para que estos puedan aplicar dichos conocimientos en aras de una 
educación de calidad. 
Resulta necesario replicar la presente investigación en otras Universidades, 
utilizando en algunos casos otros diseños de investigación, con el fin de profundizar el 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Competencia laboral y desarrollo organizacional desde la perspectiva de los docentes de formación general de la Universidad Privada Cayetano 
Heredia, 2017. 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema general 
PG  ¿Existe relación 
significativa entre la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017? 
Problemas específicos 
PE 1 ¿Existe relación 
significativa entre la 
identificación de la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017? 
PE2  ¿Existe relación 
significativa entre 
normalización de la 
Objetivo general 
Og. Establecer si existe 
relación significativa entre la 
competencia laboral y 
desarrollo Organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 




Oe. 1. Establecer si existe 
relación significativa entre la 
identificación de la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017. 
Oe. 2. Establecer si existe 
relación significativa entre la 
Hipótesis general 
Hg. Existe relación 
significativa entre la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017. 
Hipótesis específicas 
He. 1. Existe relación 
significativa entre la 
identificación de la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017. 
He. 2. Existe relación 
significativa entre la 











Objetivos y metas 
Recompensas 
Planeación y desarrollo de 
carrera  
 




comprende a 30 docentes de 
la Universidad Privada 
Cayetano Heredia, en el 
período 2013.  
Muestra 
La investigación será 
desarrollada con la totalidad 
de los docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia. 
Los integrantes de la 
población serán de ambos 
sexos, todos mayores de 25 
años. 
De la población escogida se 
tomará intencionalmente una 
muestra de 30 docentes. 
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competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017? 
PE3  ¿Existe relación 
significativa entre la 
formación de la competencia 
laboral y desarrollo 
organizacional desde la 
perspectiva de los docentes 
de formación general de la 
Universidad Privada 
Cayetano Heredia, 2017? 
PE4 ¿Existe relación 
significativa entre 
certificación de la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017? 
 
normalización de la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017. 
Oe. 3. Establecer si existe 
relación significativa entre la 
formación de la competencia 
laboral y desarrollo 
organizacional desde la 
perspectiva de los docentes 
de formación general de la 
Universidad Privada 
Cayetano Heredia, 2017. 
Oe. 4. Establecer si existe 
relación significativa entre 
certificación de la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017. 
 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 
Privada Cayetano Heredia, 
2017. 
He. 3. Existe relación 
significativa entre la 
formación de la competencia 
laboral y desarrollo 
organizacional desde la 
perspectiva de los docentes 
de formación general de la 
Universidad Privada 
Cayetano Heredia, 2017. 
He. 4. Existe relación 
significativa entre 
certificación de la 
competencia laboral y 
desarrollo organizacional 
desde la perspectiva de los 
docentes de formación 
general de la Universidad 




En tal sentido el muestreo 








Apéndice B.  
Ficha técnica 
Encuesta para medir la variable gestión pedagógica  
Para medir la variable competencia laboral, se elaboró una encuesta dirigida a los 
docentes, la cual presenta las siguientes características: 
Objetivo 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad 
la obtención de información acerca de cómo perciben la competencia laboral, los docentes 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el período 2017.  
Encuesta para medir la variable Desarrollo Organizacional  
Para medir la variable competencia laboral, se elaboró una encuesta dirigida a los 
docentes, la cual presenta las siguientes características: 
Objetivo 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad 
la obtención de información acerca de cómo perciben la competencia laboral, los docentes 
de la Universidad Privada Cayetano Heredia, en el período 2017.  
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Apéndice C.  
Instrumentos de evaluación 
Cuestionario sobre Gestión pedagógica 
Estimado (a) participante: 
La presente encuesta es parte de un trabajo de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del desarrollo organizacional en  la Institución donde 
laboras. La encuesta es anónima; Por favor responde con sinceridad. 
Instrucciones: 
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica  acerca del 
Desarrollo Organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de 
respuesta que debes calificar. Responde marcando con una “X” la alternativa elegida, 
teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
 
Cuestionario 
El presente instrumento está dirigido a recolectar datos respecto a su percepción sobre 
la Competencia Laboral. 
Por ello se solicita responda los siguientes enunciados  con veracidad. 
Datos generales: 5 Siempre 
Edad…………………….años 4 Casi 
siempre 
Sexo      Femenino (  )          Masculino (   ) 3 A veces 
Antigüedad           Cargo…………………………. 2 Casi nunca 
 1 Nunca 
Variable 1: Competencia laboral 
Dimensiones Indicadores 1 2 3 4 5 
Identificacion N° Preguntas           
Conocimientos           
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1 Los colaboradores poseen conocimientos 
académicos y su operatividad laboral es 
producto de la experiencia. 
          
2 Aplicas los conocimientos necesarios en el 
cumplimiento de las actividades y 
funciones asignadas en la labor diaria 
          
Habilidades           
3 Los colaboradores poseen habilidades 
profesionales identificadas para el puesto 
que ejerce. 
          
4 La experiencia adquirida a lo largo de su 
vida laboral favorece a la organización y 
la buena competencia laboral  
          
5 Las capacitaciones recibidas ayudan a 
desarrollar sus habilidades para el buen 
desempeño de las funciones asignadas a 
su cargo 
          
Actitudes           
6 Cumple puntualmente con los horarios 
programados en el cumplimiento de sus 
funciones 
          
7 El cumplimiento de tus funciones lo 
realizas por iniciativa propia  
          
8 Los colaboradores están alejados de la 
misión y visión de la empresa por ello el 
compromiso está ausente en el 
cumplimiento de las funciones. 
          
Adaptabilidad al cambio           
9 Usted teme al cambio, rechaza nuevas 
ideas o enfoques, expresa su oposición a 
los cambios argumentando la afectación 
de su bienestar 
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10 Tiene mente abierta, objetividad, actitud 
positiva, facilidad de adaptación y 
modifica su conducta para adaptarse a 
nuevos escenarios 
          
Normalizacion Manual de organización de funciones (mof)           
11 Cree usted que existe duplicidad de 
funciones en el área que usted se 
desempeña 
          
12 La asignación de funciones están en 
relación al perfil del puesto y de las 
competencias del trabajador 
          
Manual de puestos           
13 La asignación de funciones se realiza 
respetando las descripciones y 
especificaciones técnicas de los diversos 
puestos en la unidad orgánica. 
          
14 Cree usted que los trabajadores cumplen 
con el perfil requerido para el puesto que 
ocupan dentro de la organización 
(conocimientos, habilidades y actitudes). 
          
Diseño de puestos           
15 Identifica las tareas o actividades a 
realizar en la ejecución de las funciones 
correspondientes a su puesto. 
          
16 El ambiente donde realiza sus funciones 
cumple con las condiciones necesarias de 
seguridad, en detalles como la luz, 
ventilación e infraestructura. 
          
17 Los puestos son diseñados en función al 
perfil de los colaboradores promoviendo 
el ascenso de los que poseen habilidades 
mayores. 
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Manual de procedimientos (MAPRO)           
18 Cree usted que el manual de 
procedimientos de la organización le 
permiten desarrollar de manera eficiente el 
cumplimiento de sus funciones. 
          
19 Cree usted que el manual de 
procedimientos a la fecha le permite 
desarrollar sus actividades de manera 
oportuna respetando los plazos 
establecidos 
          
Formación Capacitación           
20 Cree usted que las capacitaciones le 
permiten a usted alcanzar el grado de 
madurez o perfección de la  función que 
usted desempeña 
          
21 Las capacitaciones son orientadas al cargo 
en el cual se desempeñan cada uno de los 
trabajadores 
          
22 La capacitaciones son deficientes pues no 
recogen las recomendaciones de los 
colaboradores y los horarios no son 
oportunos. 
          
Nivel de preparación           
23 Los niveles de capacitación y preparación 
le permiten desarrollar sus habilidades y 
ampliar sus conocimientos en la búsqueda 
de consolidar el talento humano. 
          
24 Existe convenios con la Universidades y 
Institutos de formación para fortalecer los 
conocimientos y habilidades de los 
trabajadores en relación a las funciones 
que desempeña 
          
Certificación Eficacia           
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25 Realiza sus actividades respetando los 
plazos establecidos de acuerdo a las 
normas legales vigentes 
          
26 La institución provee de la tecnología 
adecuada para darle solidez y celeridad a 
los procesos y mejorar el desempeño 
laboral. 
          
Eficiencia           
27 Las estrategias planeadas por la institución 
para la optimización de recursos son 
ejecutadas sin postergación 
          
28 Busca soluciones optimizando 
frecuentemente los recursos disponibles 
          
Calidad           
29 La calidad de servicio se cuestiona pues la 
fuga de talentos es una constante. 
          
30 Aplica valor agregado a la labor realizada 
en beneficio del cliente interno y externo 
para la mejora del servicio 




Cuestionario sobre Desarrollo Organizacional 
Estimado (a)  participante: 
La presente encuesta es parte de un trabajo de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del desarrollo organizacional en  la Institución donde 
laboras. La encuesta es anónima; Por favor responde con sinceridad. 
Instrucciones: 
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica  acerca del 
Desarrollo Organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de 
respuesta que debes calificar. Responde marcando con una “X” la alternativa elegida, 









Objetivos Y Metas 1 2 3 4 5 
1 La administración y la política siempre se mantiene 
constante en la dependencia. 
     
2 Usted toma sus propias decisiones laborales en la 
universidad 
     
3 Existe participación de cada uno de los miembros de la 
institución en las decisiones de la actividades para el 
logro de los objetivos del plan estratégico 
     
4 En la institución se toma en cuenta la necesidades de los 
trabajadores lo cual permite un desempeño optimo en sus 
funciones 
     
5 Algunas actividades u operaciones realizadas 
propiamente por la institución dificultan el logro de los 
objetivos 
     
Nª Leyenda 
1 Nunca     
2 Casi nunca   
3 A veces 




6 La tecnología permite tener accesibilidad a los recursos 
actuales, lo cual propicia un mejor desarrollo en nuestras 
actividades. 
     
7 El trabajador utiliza las herramientas de trabajo para 
lograr buenos resultados 
     
8 Los trabajadores están capacitados para responder ante 
cualquier problema dentro de la institución 
     
9 Los directivos son conscientes de las consecuencias  de 
no cumplir con las normas, políticas y acuerdos 
establecidos con los demás miembros de la institución 
     
 
Recompensas       
10 Se brinda un trato igualitario a los trabajadores para los 
ascensos a los puestos 
     
11 La dependencia brinda incentivos en reconocimiento a 
los esfuerzos y habilidades de los trabajadores por mérito 
     
12 Algunos trabajadores reciben mejor trata que otros por 
filiación con la jefatura. 
     
13 Las comisiones e incentivos económicos son 
considerados en el área de desarrollo 
     
14 Usted considera que es junto lo que percibe, con relación 
a las tareas y responsabilidades que le han encomendado. 
     
15 La dependencia reconoce y apoya a los trabajadores por 
su gran desempeño en sus funciones 
     
16 Existe alguna política referida a la mejora continua de los 
trabajadores en su conjunto. 
     
17 Los indicadores de gestión, incluyen ítems referidos a 
alcanzar la excelencia. 
     
18 Usualmente se forman equipos de trabajo para buscar la 
excelencia. 






Planeación y desarrollo de carrera      
19 La dependencia propicia cambios de mejora en los procesos, 
para beneficio de los involucrados (personal en general) 
     
20 Los convenios que tiene y/o promueve la dependencia  es para 
todos en general. 
     
21 La dependencia incentiva las relaciones interpersonales dentro 
de las áreas, lo cual permite la satisfacción en el ejercicio 
profesional 
     
22 Las relaciones interpersonales crea confianza para mejorar la 
satisfacción profesional, lo cual permite el logro de los 
objetivos de la dependencia. 
     
23 Los trabajadores amplían constantemente sus conocimientos 
para realizar mejor labor 
     
24 La dependencia brinda capacitación para mejorar los 
conocimientos de los trabajadores, promoviendo así el 
desarrollo profesional 
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